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Judul Skripsi : PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN
PERILAKU KERJA INDIVIDU TERHAADAP
KINERJA KARYAWAN PADA KOPERASI
SIMPAN PINJAM  SOLIDARITAS POLEWALI
MANDAR.
Budaya organisasi dan perilaku individu merupakan suatu diantara
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Budaya
merupakan suatu keyakinan dan nilai yang diciptakan didalam suatu organissasi
sedangkan perilaku individu merupakan pembawaan individu itu sendiri dimana bisa
menempatkan dirinya pada lingkungan kerjanya.
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan alat analisis regresi linear
berganda, uji F dan uji t untuk menganalisis keeratan hubungan tiga variabel yang
berbeda.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Budaya
Organisasi dan Perilaku Kerja Individu terhadap Kinerja Karyawan pada Koperasi
Simpan Pinjam “Solidaritas” di Polman, Sulawesi Barat.
Dari hasil uji F dan Uji t, diperoleh persamaan regresi :
Y =  1,083+ 0,520X1 + 0,408X2
Kemudian dari hasil perhitungan koofisien korelasi diperoleh nilai 0,879
yang menunjukan bahwa terdapat hubungan yang erat antara variabel Budaya
Organisasi(X1) dan Perilaku Individu (X2) terhadap Variabel Kinerja Karyawan(Y).
Untuk mengetahui hasil pengujian secara keseluruhan terhadap variabel
Kinerja (Y) maka di gunakan Uji F dengan tingkat kepercayaan 95%. Dari variabel
ANOVA di dapat bahwa Fhitung sebesar 32,432 > Ftabel sebesar 3,42 atau signifikan F
sebesar 0,000 < 5% (0,050) maka dapat disimpulkan bahwa Ho di Tolak dan Ha di
terima, yang berarti variabel independen (X1 dan X2) secara bersama-sama
mempengaruhi variabel Kinerja Karyawan (Y). Dari hasil pengujian secara parsial,
Perilaku Individu (X2) dan Budaya Organisasi (X1), mempunyai pengaruh terhadap
Kinerja Karyawan dimana pada Budaya Organisasi thitung > ttabel (2,313 > 2,074).
Sedangkan pada Perilaku Individu (X2) thitung > ttabel (2,294 > 2,074) sehingga dapat




Di era globalisasi  ini sejalan dengan ilmu pengetahuan dan teknologi suatu
perusahaan tidak dapat menghindari yang namanya persaingan. Perusahaan
merupakan sebuah organisasi yang bergerak dalam bidang bisnis baik jasa
maupun barang, dimana organisasi itu berorientasi pada keuntungan yang
diperoleh. Semakin berkembang suatu organisasi maka keuntungan yang
diperoleh semakin besar. Sehingga peran sumber daya manusia dalam sebuah
organisasi sangat penting.
Manajemen sumber daya manusia merupakan sistem formal dalam
organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan
efesien guna mencapai tujuan organisasi.1 Pengelolaan sumber daya manusia akan
menentukan kesuksesan suatu organisasi dimasa mendatang. Pengelolaan Sumber
Daya Manusia sendiri merupakan tugas bagian terpenting dalam manajemen
organisasi karena apabila sumber daya manusia tidak dikelola dengan baik maka
efektifitas dalam pencapaian tujuan organissasi tidak efektif.
Kompleksitas pengelolaan sumber daya manusia sanagat dipengaruhi oleh
bayak  faktor, seperti faktor lingkungan, perubahan teknologi yang cepat,
kompetensi internasional dan perekonomian yang tidak menentu yang merupakan
1 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya ManusiaReformasi Birokrasi Dan
Manajemen Pegawai Negeri Sipil), (Cet,V;bandung: PT Refika Aditama, 2007), h. 25
2faktor internal sesuai dengan perkembangan dan kemajuan yang berlansung
sekarang ini.
Penanganan semua persoalan tersebut sangat tergantung pada tingkat
kesadaran manajemen terhadap pentingnya sumber daya manusia dalam
pencapaian tujuan perusahaan. Kita dapat melihat adanya perbedaan antara
perusahaan dalam penyediaan waktu, biaya, dan usaha dalam pengelolaan SDM.
Manajemen sumber daya manusia ( MSDM) berhubungan dengan sistem
rancanagan formal dalam suatu organisasi. Bahwa “sumber daya manusia harus
didefinisikan bukan dengan apa yang sumber daya manusia lakukan, tetapi apa
yanng sumber daya manusia hasilkan.”2
Pada dasarnya tingkah laku individu berorentasi pada tujuan, Oleh karena
itu perlu bagi pimpinan perusahaan untuk mengetahui prilaku individu yang
dibawa seseorang ketempat kerja. Dan budaya organiasai yang merupakan
keyakinan yang dianut oleh anggota anggota-anggota organisasi, kemudian
dikembangkan dan diwariaskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi
eksternal dan masalah-masalah integrasi internal. dengan pertimbangan bahwa
budaya  organisasi dan perilaku kerja individu berkaitan langsung dengan
karyawan sebagai aset perusahaan. Namun yang menjadi obyek peneliti disini
adalah karyawan KOPERASI SIMPAN PINJAM SOLIDARITAS POLEWALI
MANDAR.
Dikalangan para pembaru masyarakat, koperasi dipandang sebagai bentuk
organisasi yang demokratis. Dan dalam menjalankan  koperasi diarahkan untuk
2 Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: ANDI,
2008) h.1.
3bisa betul-betul yang berkaitan langsung dengan kepentingan anggota, baik untuk
menunjang usaha maupun kesejahteraannya. Koperasi dapat dikelompokan
menjadi empat yaitu: 1. Koperasi produksi, 2. Koperasi konsumsi, 3. Koperasi
simpan pinjam, 4.koperasi serba usaha.
Di dalam perusahaan yang diharapkan dari pekerjanya adalah kinerja yang
tinggi karena dengan adanya kinerja yang tinggi, maka tingkat pemborosan  baik
waktu, pemakaian bahan maupun tingkat kesalahan produk dalam proses produksi
dapat diperkecil. Penggunaan tenaga kerja yang efektif dan terarah merupakan
kunci kearah peningkatan kinerja karyawan, sehingga dibutuhkan suatu
kebijaksanaan dari perusahaan untuk menggerakkan tenaga kerja tersebut agar
mau bekerja lebih produktif sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan oleh
perusahaan, dengan lebih mampu memahami apa yang menjadi kebutuhan dan
keinginan dari setiap karyawannya.
Untuk itu, penelitian ini berupaya untuk mengetahui pengaruh prilaku kerja
individu dan budaya organisasi yang terjadi di Koperasi Simpan Pinjam
Solidaritas Poleawali Mandar, kemudian menghubungkannya dengan kinerja
karyawan. Dengan begitu upaya untuk membentuk tim kerja karyawan yang
handal dan bertanggung jawab serta memilih kinerja yang tinggi diharapkan dapat
tercapai.
Berdasarkan latar belakang masalah di atas sehingga penulis mengambil
tema ”Pengaruh Budaya Organisasi dan perlaku kerja Individu Pada Koperasi
Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar.
4B. Rumusan Masalah
Setiap perusahaan pada umumnya tidak terlepas dari masalah dalam upaya
untuk merealisasikan tujuannya. Berdasarkan latar belakang masalah yang telah
dikemukakan, bahwa   bagaimana pengaruh budaya organisasi dan perilaku kerja
individu terhadapa kinerja karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas
Polewali Mandar maka peneliti merumuskan permasalahan sebagai berikut :
1. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar?
2. Apakah Perilaku Individu berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar?
C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Tujuan dari penilitian ini adalah menilai apakah ada pengaruh budaya
organisasi dan perilaku kerja individu teradap kinerja karyawan pada Koperasi
Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar. Jika ada, seberapa besar
pengaruhnya.
Sedangkan kegunaan penilitian ini adalah:
1. Sebagai pengalaman dan menambah ilmu pengetahuan khususnya dalam
bidang manejemen sumber daya manusia.
2. Sebagai syarat dalam penyelesaian prilaku individu strata di Universitas Islam
Negri Alauddin Makasar.
3. Sebagai masukan dan landasan dalam pengambilan putusan di Pegawai
Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas di Polewali Mandar.
5D. Sistematika penulisan
Untuk mendapatkan gambaran uraian-uraian dan obyek pembahasan dari
judul tersebut, maka penulis mengemukakan garis-garis besar isi skripsi ini dari
bab ke bab tersebut.
Bab I Pendahuluan, bab ini membahas beberapa unsur antara lain latar
belakang masalah, rumusan masalah, tujuan dan manfaat penilitian serta definisi
dan ruang linkup penelitian.
Bab II Tinjauan Pustaka, bab ini menguaraikan tentang teori yang akan
digunakan sebagai dasar untuk menganalisa pokok permasalahan yang ada dalam
skripsi ini. Bab ini akan membahas anatara lain pengertian manajemen sumber
daya manusia, pengertian budaya organisasi, prilaku kerja individu dan kinerja
karyawan.
Bab III Metode Penilitian, bab ini menguraikan tentang populasi, metode
pendekatan, prosedur pengumpulan data, metode pengolahan data, dan metode
analisis data.
Bab IV Hasil Penelitian, bab ini menguraikan tentang gambaran umum dan
profil organisasi, ketenagakerjaan, karakteristik responden, anaisis variabel, dan
analisis data.




Prilaku kerja individu merupakan salah satu aktivitas manajemen sumber
daya manusia. Sebelum memasuki pembahasan yang jauh mengenai perilaku
kerja individu, maka kita harus membahas sedikit tentang manajemen sumber
daya manusia itu sendiri. Mengelola sumber daya manusia secara umum tidak
sama dengan mengelola sumber daya manusia yang berbentuk material
(financial). Hal ini disebabkan oleh adanya sifat manusia sebagai mahluk sosial
yaitu berakal budi, memilki perasaan, memeilki kebutuhan dan harga diri.
Sehingga kebutuhan akan ilmu khusus untuk mempelajari dan menegmbangkan
manusia melalui manajemen sumber daya manusia yang merupakan salah satu
bidang manajemen dengan aktifitas yang meniti beratkan pada pengelolaan
manusia sebagai sumber daya manusia. Bila sumber daya manusia suatu
organisasi dikelola secara efektif dan efesien, maka organisasi akan menjadi lebih
produktifa
Majemen adalah ilmu dan seni dalam mengatur proses pemanfaatan sumber
daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efesien sehingga
mencapai suatu tujuan tertentu.
Menurut Flippo yang yang dikutip oleh Hasibuan mengatakan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengeorganisasian,
pengarahan dan pengawasan kegiatan, pengadaan, pengadaan, pengembangan,
7pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber
daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.1
Menurut Nickels and Mc Hugh manajemen adalah sebuah proses yang
dilakukan untuk mewujudkan tujuan organisasi melalui rangkaian kegiatan berupa
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian orang-orang serta
sumber daya organisasi lainnya.2
Sedangkan sumber daya manusia menurut Malayu S.P Hasibuang
mengatakan kemanpuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki
individu.3 Manajemen sumber daya manusia adalah mengelola sumber daya
manusia dari keseluruhan sumber daya manusia yang tersedia dalam suatu
organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, maka yang sangat penting dan
sangat menetukan keberhasilan adalah sumber daya manusia yang ada
didalamnya4
Andrew F. Sikulang dikutip oleh Hasibuan mengatakan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah penempatan orang-orang kedalam suatu instansi.5
Achmad S. Rucky mengatakan manajemen sumber daya manusia adalah
penerapan secara tepat dan efektif dalam proses akusis, pendayagunaan,
pengembanagan, dan pemeliharaan personil ng dimilki sebuah organisasi secara
1 Malayu S.p. Hisabuan, manajemen sumber daya manusia (jakarta: bumi aksara,2009),
h.11
2 Ernie Trisnawati Sule, kurniawati Saefullah, Pengantar Manajemen (cet. 2; jakarta :
Prenada Media, 2006) h.5
3 Malayu S.P. Hasibuang, op. Cit., h.244
4 Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia (Ed,2;Yogyakarta: CV
Andi, 1995), h. 3
5Malayu S.P. Hasibuang, op. cit., h. 8
8efektif untuk mencapai tingkat pendayagunaan sumber daya manusia yang
optimal oleh organisasi tersebut dalam mencapai tujuan-tujuannya.6
Menurut Hasibuang manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan, peran pegawai agar efektif dan efesien membantu
terwujudnya tujuan organisasi, pegawai dan masyarakat.7
Berdasarkan definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah seni untuk merencanakan, mengorganisasikan,
mengarahkan, mengawasi kegiatan sumber daya manusia atau pegawai untuk
mencapai tujuan individu ataupun organisasi. Jadi, pada dasarnya salah satu faktor
penentu keberhasilan suatu instansi didalam mencapai tujuan organisasi terletak
pada sumber daya manusianya, itulah sebabnya manajemen sumber daya manusia
memilki tiga tujuan utama yaitu:
1. Memperbaiki tingkat produktivitas.
2. Memperbaiki kualitas kehidupan kerja
3. Menyakinkan bahwa organisasi telah memenuhhi aspek-aspek legal.
B. Prilaku Individu
1. Pengertian perilaku individu
Perilaku adalah sebagai suatu sikap atau tindakan serta segala sesuatu yang
dilakukan manusia, misalnya kegiatan yang dilakukan manusia dalam kehidupan
sehari-hari, baik bekerja dengan giat atau malas, dalam hubungannya dengan
6 Toyota Seo Awards, http:definisi manajemen sumber daya manusia html. (12,5,2012)
7 Malayu S.P. Hasibuang, op, cit., h. 23.
9komonikasi, misalnya berbicara dengan orang lain, bertukar pendapat atau
menolaknya.8
Dalam ilmu management, seorang manager harus mengetahui perilaku
individu. Dimana setiap individu ini tentu saja memiliki karakteristik individu
yang menentukan terhadap perilaku individu. Yang pada akhirnya menghasilkan
sebuah motivasi individu.
Prilaku dalam sebuah organisasi sangat menentuakan seperti apa pegawai
tersebut bekerja dan berinteraksi  dengan elemen-elemen dalam organiasi tersebut.
Hal ini dikarenakan prilaku individu berkaitan dengan sikap dan tindakan seorang
manusia dalam suatu organisasi sebagai ungkapan dari kepribadian, persepsi dan
sikap jiwanya, yang bisa berpengaruh terhadap kinerjanya sebagai pegawai.
2. Variabel Individu
Karakteristik individu dalam organisasi antara lain:9
1. Karakteristik biografis
Karakteristik biografis adalah data/informasi yang tersedia dalam berkas data











Kemanpuan (ability) berarti  kapasitas seorang individu untuk melakukan
beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemapuan adalah sebuah penilaian terkini
atas apa yang dapat dilakukan seseorang. Kemanpuan keseluruhan seorang
individu pada dasarnya terdiri atas dua kelompok faktor: intelektual dan fisik.10.
Kemampuan intelektual. merupakan kemampuan yang diperlukan untuk
mengerjakan kegiatan mental. misalnyrpa : beikir,menganalisis, memahami. yang
mana dapat diukur dalam berbentuk tes (tes IQ). Dan setiap orang punya
kemampuan yang berbeda. Kemanpuan fisik adalah kemanpuan melakukan tugas-
tugas yang menuntut stamina, keterampilan, kekuatan dan karakteristik serupa.
3. Kepribadian (latar belakang)
Latar belakang individu meliputi latar belakang keluarga (berasal dari
keluarga yang seperti apa, anak dalam urutan keberepa dalam keluarga, dan
sebagainya), kelas social (dapat dilihat dari status sosial ekonomi keluarga dalam
masyarakat), dan pengalaman (aktivitas dan pengalaman hidup yang pernah
dialami oleh individu).
4. Proses belajar (pembelajaran)
Pembelajara menurut robbins dalam bukunya prilaku organisasi adalah
setiap perubahan perilaku yang relatif permanen, terjadi sebagai hasil dari
pengalaman.11
10Stephen P.Robbins dan Timothy A.Judge, Prilaku Organisasi (edisi 12 buku 1Salemba
Empat, 2009), h. 57
11 Ibid., h. 69
11
Belajar adalah setiap perubahan yang relatif permanen dari perilaku yang
terjadi sebagai hasil pengalaman.belajar melibatkan perubahan (baik ataupun
buruk) perubahan harus relatif permanen belajar berlangsung jika ada perubahan
tindakan / perilaku beberapa bentuk pengalaman diperlukan untuk belajar.
Pengalaman dapat diperoleh lewat pengamatan langsung atau tidak langsung
(membaca) atau lewat praktek.
5. Persepsi
Merupakan suatu proses dengan mana individu-individu mengorganisasikan
dan menafsirkan kesan-kesan indera mereka agar memberikan makna bagi
lingkungannya.
6. Sikap
Adalah pernyataan atau pertimbangan evaluatif (menguntungkan atau tidak
menguntungkan) mengenai objek, orang dan peristiwa. Sikap mencerminkan
bagaimana seseorang merasakan mengenai sesuatu. Dalam perilaku organisasi,
pemahaman atas sikap penting, karena sikap mempengaruhi perilaku kerja.
7. Kepuasan kerja
Adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. atau




1. Definisi budaya organisasi
Organisasi adalah tempat atau wadah manusaia untuk berinteraksi; dalam
interaksinya itu manusia dapat mencapai tujuannya. Dalam interaksi ada acuannya
yang disebut budaya organisasi. Budaya organisasi ialah suatu bentuk acuan
interaksi para anggota organisasi dan bentuk acuan interaksi dengan pihak luar.
Bentuk acuan itu adalah nilai, norma-norma, dan aturan-aturan sebagai dasar para
anggota untuk berpikir dan berprilaku. Hakikatnya adalah budaya organisasi
adalah alat untuk menafsirkan dan mereaksi kondisi obyektif dan budaya
organisasi dapat dijadikan sumber tenaga keunggulan kompetitif.12
Menurut Peter F. Drucker Budaya Organisasi adalah pokok penyelesaian
masalah-masalah ekternal dan internal yang pelaksanaannya dilakukan secara
konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian mewariskan kepada angota-
anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan
merasakan terhadap masalah-masalah terkait sepeti di atas.
Budaya organisasi menurut Jhon and Robert adalah apa yang dipersiapkan
karyawan dan cara persepsi itu menciptakan suatu pola keyakinan, nilai dan
eksepektasi.13
2. Unsur-unsur Budaya Organisasi
1. Asumsi dasar
2. Seperangkat nilai dan Keyakinan yang dianut
12 Darsono dan Tjatjuk Siswandoko, Manajemen Sumber Daya Manusia Abad 21
(Nusantara konsulting; jakarta 2011)h. 306
1313 John M.Ivancevich, Robert Konopaske dan Michael T.Matteson, Prilaku Dan
Manajemen Organisasi (eds 7 jld 1: Erlangga, 2007), h.44
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3. Pemimpin




8. Citra dan Brand yang khas
9. Adaptasi
3. Fungsi Dan Dinamika Budaya Organisasi
1. Perasaan Identitas dan Menambah Komitmen Organisasi
2. Alat Pengorganisasian Anggota
3. Menguatkan Nilai-Nilai dalam Organisasi
4. Mekanisme Kontrol Prilaku ( Nelson dan Quick,1997)14
D. Kinerja karyawan
1. Definisi kinerja
Kinerja berasal dari pengertian performance yaitu sebagai hasil kerja atau
atau prestasi kerja. Namun sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas
yang termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung bukan hanya hasil kerja
saja.15
Menurut Bambang Kurisyanto yang dikutip oleh Anwar, kinerja adalah
perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu
(lazimnya per jam). Dan menurut Faustino Cardosa Gomes, kinerja karyawan
14 kajian-terhadap-konsep-budaya.html (21-06-2012)
15Wibowo, Manajemen Kerja (jakarta: PT Raja Gading Permai, 2007), h. 7
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sebagai: “ungkapan seperti output, efesiensi serta efektifitas sering dihubungkan
dengan produktivitas16.
Dan menurut Wirawan kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-
fungsi atau indikator-indikator suatu profesi dalam waktu tertentu.17
Dari berbagai definisi  diatas disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah
prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang
dicapai SDM dalam periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Prilaku kerja yang pada gilirannya mempengaruhi hasil kerja yang terdiri
dari dua faktor, yaitu:
1. Faktor dari dalam individu, seperti keterampilan, dan upaya yang dimilki.
2. Faktor dari luar individu, seperti keadaan ekonomi, kebijakan pemerintah,
perubahan kurikulum, dan sebagainya.
Dari beberapa definisi diatas maka unsur pokok kinerja pada dasarnya
adalah berhubungan dengan kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas
atau pekerjaan yang dibandingkan dengan target atau sasaran yang telah
ditetapkan untuk mencapai tujuan tertentu. Maka kinerja dalam konsep ini adalah
kualitas pekerjaan yang diselesaikan oleh individu yang dalam hal ini adalah
karyawan.
16Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM (Bandung: PT Refika Aditama,
2005), h.
17Wirawan, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia (Jakarta; Salemba Empat: 2009), h.
5
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a. Pengukuran Kinerja Karyawan
Pengukuran kinerja karyawan perlu dilakukan untuk mengetahui apakah
selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan,
atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan, atau
apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan.
b. Penilaian Kinerja
Penilaian prestasi kerja atau evaluasi kinerja menurut Leon C Mengginsson
yang kutip oleh Anwar adalah suatu proses yang digunakan pimpinan untuk
menetukan apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya sesuai dengan
tugas dan tanggung jawabnya.dan Andrew E. Sikula mengemukakan bahwa
“penilaian pegawai merupakan evaluasi yang sistemmatis dari pekerjaannya
pegawai dari potensi yang dapat dikembangkan. Penilaian dalam proses
penafsiran atau penentuan nilai, kualitas atau status dari beberapa obyek orang
ataupun sesuatu (barang)”.18
Penilaian prestasi kerja (Performance Appraisal) adalah proses oleh
organisasi untuk mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Dan
penilaian prestasi kerja karyawan adalah penilaian yang sistematis terhadap
penampilan kerja mereka sendiri dan potensi karyawan dalam upaya
mengembangkan diri untuk kepentingan organisasi atau perusahaan.19
Dari definisi diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa penilaian kerja atau
evaluasi kerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistemmatis untuk
mengetahui hasil dari suatu pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. Dan
18 Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, Op. Cit, h
19Sadili Samsuddin, manajemen sumber daya manusia (Cet 2: Bandung: Pustaka Setia:
2009) , h. 160
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tujuan dari evaluasi atau penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau
meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM
organisasi.20
Pada dasarnya Penilaian kinerja (Performance Appraisal) merupakan
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien,
karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia
yang ada dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi
dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut
maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan
c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah :
1. Faktor Kemanpuan (ability), secara psikologis, kemanpuan terdiri dari
kemanpuan potensi dan kemanpuan (IQ) dan kemanpuan reality, yang dapat
diartikan bahwa pimpinan dan karyawan yang memilki IQ diatas rata-rata dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka akan lebih mudah
mencapai kinerja maksimal.
2. Faktor Motivasi (motivation), motivasi diartikan suatu sikap (attitude)
pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja di lingkungan organisasinya.21
Menuurut Hennry Simamora, kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu:
a. Faktor Individual yaang terdiri dari :
1) Kemanpuan dan keahlian
2) Latar belakang
















Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas
maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. dan faktor-
faktor penentu prestasi kerja individu dalam organisasi adalah faktor individu dan
faktor lingkungan kerja organisasi.22
d. Kinerja Dalam Perspektif Islam
Manusia adalah makhluk Tuhan paling sempurna yang diciptakan oleh
Allah SWT, dengan segala akal dan pikirannya, manusia harus berusaha mencari
solusi hidup yaitu dengan bekerja keras mengharapkan Ridho Allah SWT.
22Ibid
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Bekerja merupakan kewajiban setiap muslim, sebab dengan bekerja setiap
muslim akan mengaktualisasikan kemuslimannya sebagai manusia, makhluk
ciptaan Allah yang paling sempurna dan mulia diatas dunia. Hal ini sesuai dengan
firman Allah pada Q.S Al-Jumu’ah: 10.
              
    
Terjemah :
Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi;
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu
beruntung”.
Firman Allah ini bagaikan sebuah percikan air surgawi yang yang
membasuh wajah umat islam, untuk tampil sebagai pekerja keras danberprestasi.
Betapa untuk menggapai keberuntungan hidup, tidaklah hanya cukup tenggelam
dalam masalah ibadah formal atau ritual lainya. Allah juga menghargai hasil yang
diperoleh dari suatu pekerjaan,hal ini sesuai dengan firman-Nya dalam Q.S. At-
Taubah: 105 yang berbunyi:
            
            
Terjemah :
”Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya
kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.
Al-Qur’an memerintahkan orang-orang yang beriman, yang mempunyai
kemempuan fisik untuk bekerja keras. Allah juga menjanjikan pertolongan bagi
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siapa yang berjuang dan berlaku baik dalam kehidupannya. Seperti yang
difirmankan oleh Allah dalam Q.S. Al-Ankabut ayat 69 yang berbunyi:
            
Terjemah :
”Dan orang-orang yang berjihad untuk (mencari keridhaan) Kami, benar- benar akan
Kami tunjukkan kepada mereka jalan-jalan kami. dan Sesungguhnya Allah benar-benar
beserta orang-orang yang berbuat baik”.
Dari ayat diatas terbukti bahwa manusia diciptakan Allah mempunyai
naluri beragama Yaitu agama tauhid. kalau ada manusia tidak beragama tauhid,
Maka hal itu tidaklah wajar. mereka tidak beragama tauhid itu hanyalah lantara
pengaruh lingkungan. Oleh karenaitu kecerdasan emosi adalah kunci utama
keberhasilan seseorang yang merupakan inti dari kemampuan pribadi dan social
sedangkan kunci dari kecerdasan emosi adalah kejujuran pada suar hati, yang
seharusnya dijadikan sebagai pusatnya prinsip yang memberikan rasa aman,
pedoman, daya dan kebijaksanaan.
E.Teori Hubungan Antara Prilaku Individu Terhadap Kinerja Karyawan
Dalam kerangka organisasi terdapat hubungan antara kinerja perorangan
(individual Performance) dengan kinerja organisasi (Organization Performance).
Suatu organisasi pemerintah maupun swasta besar maupun kecil dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan harus melalui kegiatan-kegiatan yang digerakkan
oleh orang atau sekelompok orang yang aktif berperan sebagai pelaku, dengan
kata lain tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena adanya upaya
yang dilakukan oleh orang dalam organisasi tersebut.
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F. Teori Hubungan Antara Budaya Organisasi Dengan Kinerja Karyawan
Ada dua pandangan hubungan antara budaya organisai dan kinerja :23
1. Mungkin yang paling umum adalah apa yang disebut budaya yang kuat. Para
peniliti mengadopsi hipotesis ini cenderung untuk menempatkan jenis
hubungan manusia (melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan) pada
inti budaya organisasi (misalnya Peters dan Wateman, 1982; Ouchi, 1981).
Sering berargumen bahwa budaya organisasi yang berbeda memberikan
kontribusi terhadap kinerja melalui keselarasan tujuan.
2. Peniliti yang menunjukkan hubungan terbalik antara budaya dan kinerja:
kinerja yang tinggi menyebabkan penciptaan dari ‘kuat’ budaya perusahaan
(homogenittas budaya). Ada kemungkinan bahwa keberhasilan membawa
seperangkat orientasi, keyakinan dn nilai-nilai. Semangat kerja dapat
mengembangkan dan mungkin ada sedikit insentif atau dorongan untuk
melakukan sesuatu, sehingga membentuk konsensus yang luas dan
konformisme. Nilai-nilai dan makna dapat mereproduksi organisasi yang
sukses dan dengan demikian memberikan kontribusi positif terhadap
perusahaan.
G. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu akan diuraikak secara ringkas karena peniliti
ini mengacu pada beberapa penilitian sebelumnya. Meskipun ruang lingkup
hampir sama tetapi karena obyek dan periode waktu yang digunakan berbeda




referensi untuk saling melengkapi. Berikut ringkasan beberapa penilitian
terdahulu:
1. Penelitian yanag dilakukan oleh Adnan Hasan (2011) yang berjudul
pengaruh budaya organisasi dan prilaku kerja terhadap kinerja peagawai
pada kantor dinas perhubungan kota makassar. Metode penelitian yang
dipakai menggunakan analisis kualitatif, analisis kuantitaif, analisis regresi
ganda dua prediktor. Hasilnya adalah mempunyai pengaruh yang positif
yang secara bersama-sama anatara budaya organisasi dan prilaku kerja
terhadap kinerja karyawan.
2. Penelitian yang dilakukan oleh Zulian Yamit yang berjudul pengaruh
faktor individu, budaya organisasi dan perilaku kerja terhadap kinerja di
kantor pelayanan pajak yokyakarta dua. Metode penelitian yang dipakai
menggunakan analisi jalur dengan bantuan sazham yang hasilnya dapat
disimpulkan terhadap faktor individu dan budaya organisasi secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja dengan perilaku kerja sebagai
variabel intervening dengan koefisien sebesar 1,3251.
3. Hipotesis
Berdasarkan masalah pokok yang dikemukakan diduga bahwa hipotesis
yang diajukan adalah budaya organisasi dan perilaku individu berpengaruh




Budaya Organisasi Prilaku Individu
4. Kerangka Pikir
Dalam penilitian ini dilkukan guna untuk mengetahui hubungan anatara tiga
variabel yaitu Pengaruh Budaya Organisasi Dan Perilkau Individu Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar.







A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian Asosiatif / 
hubungan. Penelitian Asosiatif merupakan suatu penelitian yang bertujuan 
untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih.
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 Melalui penelitian 
ini diharapkan dapat diketahui Pengaruh Budaya Organisasi dan Perilaku Kerja 
Individu terhadap Kinerja Karyawan pada KSP Solidaritas Utama Polman 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada lokasi Koperasi Simpan Pinjam 
Solidaritas Utama yang berada di Sulawesi Barat, Kabupaten Polman, 
Kecamatan Balanipa, Desa Sabang Subik, jalan Poros Majene. Adapun target 
waktu penelitian yaitu selama 6 bulan. 
C. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
a. Data Kuantitatif 
Yaitu data yang dapat dihitung atau berupa angka - angka. Data 
tersebut berupa data hasil dari budaya organisasi dan perilaku 
individu terhadap kinerja karyawan. 
b. Data Kualitatif 
                                                          
1
 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 1999), h. 11. 
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Yaitu data yang diperoleh dari hasil studi pustaka, serta literatur 
yang relevan dengan pembahasan yang akan dibahas yang sifanya 
mendukung dengan data kuantitatif. 
2. Sumber Data 
a. Data Primer 
Adalah data yang secara langsung diperoleh dari hasil observasi atau 
wawancara di KSP Solidaritas  Utama sebagai objek penelitian. 
b. Data Sekunder 
Adalah data yang diperoleh secara tidak langsung yang bersumber 
dari buku - buku dan dokumentasi yang berhubungan dengan 
masalah yang diteliti. 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh informasi dan data, penulisan ini menggunakan 
metode pengumpulan data. Adapun metode yang digunakan oleh penulis 
yaitu: 
1. Penelitian kepustakaan (library research), yaitu pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara membaca berbagai buku literatur yang 
berhubungan dengan pembahasan skripsi ini. 
2. Penelitian lapangan (field research), yaitu pengumpulan data yang 
dilakukan secara langsung pada lokasi penelitian. Pengumpulan ini 





a. Wawancara  
Adalah metode untuk mendapatkan data secara langsung dengan 
cara melakukan tanya jawab terhadap pihak - pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang 
menunjang analisis dalam penelitian. 
b. Dokumentasi 
Adalah suatu metode pengumpulan data dengan cara membuka 
dokumen - dokumen atau catatan - catatan yang dianggap perlu. Data 
dokumen yang dimaksud bukanlah data dokumen kerahasiaan 
koperasi 
c. Kuesioner  
Adalah metode untuk medapatkan data dengan mengajukan 
serangkaian pertanyaan yang dibuat dalam daftar pertanyaan penelitian 
konsep yang ada. Dalam penelitian konsep harus di hubungkan dengan 
realita dan untuk itu harus dilakukan dengan cara memberikan angka 
pada objek atau kejadian yang sedang diamati menurut aturan tertentu. 
Jadi dapat dikatakan bahwa pengukuran bertujuan untuk mendapatkan 
deskripsi yang tepat dari konsep-konsep yang telah di berikan. Skala 
pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk 
menentukana panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, 
sehingga alat ukur tersebut digunakan dalam pengukuran akan 
menghasilkan data kuantitatif. 
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Dalam penelitian ini digunakan, skala pengukuran yang 
digunakan adalah skala Likert. Skala Likert adalah skala yang digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial.
2
 
Data diolah dengan menggunakan skala likert dengan jawaban 
atas pertanyaan yaitu skala nilai 1-5. Nilai yang dimaksud adalah skor 
atas jawaban responden, dimana nilai yang digunakan peneliti adalah 
sebagai berikut: 
1. (STS) = Sangat tidak setuju    skor jawaban 1 
2. (TS) = Tidak setuju    skor jawaban 2 
3. (RR) = Ragu-ragu     skor jawaban 3 
4. (S)  = Setuju     skor jawaban 4 
5. (SS) = Sangat setuju    skor jawaban 5 
Ciri khas dari skala Likert adalah bahwa makin tinggi skor yang 
diperoleh oleh seorang responden merupakan indikasi bahwa responden 
tersebut sikapnya makin positif terhadap obyek yang ingin diteliti oleh 
peneliti. 
E. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Disini populasi 
yang diambil adalah seluruh karyawan pada koperasi simpan pinjam sulbar. 
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Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Adapun teknik sampling yang digunakan pada 
penelitian ini adalah sampling jenuh, dimana sampling jenuh adalah teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal 
ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang. 




F.  Metode Analisis Data 
Teknik analisis data untuk mengukur variabel-variabel dalam 
penelitian ini, menggunakan software SPSS, dengan cara memasukkan hasil 
dari operasionalisasi variabel yang akan di uji.  
1. Uji Validitas 
Uji validitas adalah suatu pengukuran yang menunjukkan tingkat-
tingkat kevalidan atau keshahihan suatu instrumen.
4
  
Sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur yang 
dinginkan oleh peneliti, serta dapat mengungkapkan data dari variabel 
yang diteliti secara tepat dan tinggi rendahnya validitas instrumen 
menunjukkan sejauh mana data yang dikumpulkan tidak menyimpang 
dari gambar tentang variabel yang dimaksud. Cara pengujian validitas 
dengan menghitung korelasi antara skor masing-masing pertanyaan dan 
skor total dengan menggunakan rumus korelasi Product Moment. Teknik 
analisis data product moment dengan angka kasar digunakan untuk 
                                                          
3
 Ibid.,h. 85 
4
 Ibid., h. 169. 
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menemukan pengaruh budaya organisasi dan perilaku kerja individu 
terhadap kinerja karyawan pada KSP Solidaritas Utama Polman. Valid 
tidaknya suatu item instrument dapat diketahui dengan membandingkan 
indeks Korelasi Product Moment atau r hitung dengan nilai kritisnya dan 
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Taraf signifikansi ditentukan 5%. Jika diperoleh hasil korelasi yang 
lebih besar dari r tabel pada taraf signifikansi 0,05 berarti butir pertanyaan 
tersebut valid.  
2. Uji Realibilitas  
Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 
apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten 
jika pengukuran tersebut diulang.
6
  
Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala 
yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka 
alat pengukur tersebut reliabel. Instrumen yang reliabel adalah instrumen 
yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama 
akan menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas dalam penelitian ini 
                                                          
5
 Riduwan, Belajar Mudah Penelitian Untuk Guru – Karyawan dan Peneliti Pemula 
(Bandung : Alfabeta, 2008), h. 98 
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 Duwi Puriyanto, Mandiri Belajar SPSS: Untuk Analisis Data dan Ujin Statistik 
(Yogyakarta: MediaKom, 2008), h. 25  
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r 11  = realibilitas instrumen 
k  = banyaknya pertanyaan 
∑         =  jumlah varians butir 
                 = varians total 
3. Regresi Linier Berganda 
Untuk melihat pengaruh budaya organisasi dan perilaku kerja 
individu terhadap kinerja karyawan maka kami menggunakan analisis 
regresi linear berganda. Analisis regresi linear yang lebih dari dua 




Y  =  a  +  b1X1 + b2X2  + b3X3 +   
Y =  subjek dalam variabel dependen yang diprediksikan yaitu kinerja 
a  =  konstanta 
b  =  koefisien regresi  
X1 = variabel budaya organisasi 
X2 = variabel perilaku individu. 
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4. Koefisien Determinasi  
Koefisien determinasi digunakan sebagai ukuran ketepatan atau 
kecocokan garis regresi yang dibentuk dari hasil pendugaan terhadap 
sekelompok data, dan hasil observasi. Makin besar nilai R
2
 maka 
semakin bagus garis regresi yang terbentuk. Sebaliknya, makin kecil nilai 
R
2
 makin tidak tepat garis regresi tersebut dalam mewakili data hasil 
observasi. Koefisien juga digunakan untuk mengukur besar proporsi 
(persentase) dari jumlah ragam Y yang diterangkan oleh model regresi 
atau untuk mengukur besar sumbangan variabel penjelas X terhadap 
ragam variabel respon Y.
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5. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis terdiri atas : 
10
 
a. Uji – F (Uji Serentak)  
Uji – F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-
sama terhadap variabel terikat. Uji – F digunakan untuk melihat secara 











= 0 artinya, secara bersama-sama tidak terdapat 





, terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y).  
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≠ 0 artinya, secara bersama-sama (serentak) terdapat 





, terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y)  
b. Uji – t (Uji Parsial) 
Untuk menguji hipotesis yang diajukan bermakna atau tidak maka 
digunakan perhitungan uji t. Uji t merupakan uji signifikansi koefisien 
korelasi sederhana yang digunakan untuk menguji apakah hubungan 
yang terjadi itu berlaku untuk populasi (dapat digeneralisasi). 
 Adapun langkah-langkah pengujian hipotesis sebagai berikut:  
Ho : Tidak ada hubungan secara signifikan antara budaya organisasi dan 
perilaku individu terhadap kinerja karyawan 
Ha  : Ada hubungan secara signifikan antara budaya organisais dan 





















G. Defenisi Operasional  
1. Variabel Penelitian  
Variabel merupakan gejala yang menjadi fokus peneliti untuk 
diamati.  Dalam penelitian ini menggunakan 2 variabel yaitu :  
a. Variabel bebas (Independen) 
Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau 





 Jadi variabel independen adalah variabel yang menjadi 
variabel bebas yaitu budaya organisasi dan perilaku individu  yang 
disimbolkan huruf X  
b. Variabel terikat (Dependen) 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau 
yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian 
ini yang menjadi variabel terikat adalah kinerja karyawan 
perusahaan yang disimbolkan huruf Y.  
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A. Gambaran Umum dan Profil Organisasi
Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas adalah koperasi sekunder. Koperasi
simpan pinjam/koperasi jasa keuangan, bergerak dalam bidang pembiayaan,
pembinaan manajemen dan pengembangan usaha. Koperasi solidaritas polman
didirikan pada tanggal 5 November 2001, Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas
telah terdaftar di Kantor Wilayah Koperasi Provinsi sulawesi barat pada tahun
2001 dan berdasarkan Surat Keputusan Departemen Koperasi Wilayah Koperasi
Provinsi Sulawesi Badan Hukum Nomor : 082/BH/IV/412.
Tugas pokok Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas adalah bertujuan
mengembangkan kesejahteraan anggota pada khususnya dan memajukan daerah
kerja pada umumnya dalam rangka menggalang terlaksananya masyarakat adil
dan makmur berdasarkan pancasila.
Visi
1. Sebagai lembaga yang menghimpun dana masyarakat harus merupakan
lembaga kepercayaan.
2. Kegiatan usaha yang banyak mengandung resiko, harus merupakan lembaga
keuangan yang mantap, demokratis serta dikelola secara profesional.
3. Kegiatan usaha sangat dibutuhkan oleh para anggota banyak manfaat yang




Kegiatan usaha Koperasi dalam rangka mencapai tugas pokok termaksud adalah :
1. Membantu masyarakat sekitar dalam hal masalah ekonomi.
2. Mewajibkan anggota atau nasabah untuk menyimpan pada koperasi.
3. Memberikan pinjaman dalam bentuk uang dan barang kepada para anggota
dan masyarakat.
4. Mengadakan dan mengusahakan barang kebutuhan para anggota
B. Struktur Organisasi
Struktur merupakan kerangka dari hubungan antara bagian yang satu
dengan yang lain atau antara atasan dengan bawahan dalam organisasi tersebut.
Srtuktur organisasi sangat lah penting keberadaannya karena berhubungan dengan
pembagian tugas yang tegas dan penuh tanggungjawab disertai dengan
pendelegasian wewenang dan adanya batas-batas keputusan yang dapat diambil
oleh setiap bagian dari susunan organisasi yang secara jelas sehingga dapat
mewujudkan tercapainya tujuan usaha. Struktur organisasi Koperasi Simpan





Koperasi Simpan Pinjam Soloidaritas
Adapun deskripsi dari struktur organisasi diatas adalah sebagai Berikut :
1. Rapat anggota.
Rapat Anggota merupakan pemegang kekuasaan tertinggi dalam koperasi. Hal ini
mengandung pengertian bahwa segala keputusan yang sifatnya mendasar
mengenai kebijakan pengembangan aktifitas koperasi ditentukan oleh anggota
yang disampaikan melalui forum rapat anggota, setiap anggota mempunyai hak
yang sama dalam mengeluarkan pendapatnya.
2. Pengurus
Fungsi pengurus adalah menentukan kebijaksanaan koperasi secara menyeluruh,
dimana sebagian tugas, wewenang dan tanggung jawabnya (khususnya di bidang
usaha) dilimpahkan kepada karyawan. karena Pengurus adalah badan yang
dibentuk oleh rapat anggota dan disertai dan diserahi mandat untuk melaksanakan
kepemimpinan koperasi, baik dibidang organisasi maupun usaha. Anggota
Rapat Anggota
Pengurus Pengawas
Unit Harian Unit Mingguan Unit Bulanan
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pengurus dipilih dari dan oleh anggota koperasi dalam rapat anggota. Dalam
menjalankan tugasnya, pengurus bertanggung jawab terhadap rapat anggota.
Susunan pengurus Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas adalah sebagai berikut:
Tabel. 4.1
Susunan pengurus Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar
No Nama Jabatan
1 H. Musamil Ketua
2 Haidir djalil Sekretaris
3 Darliati Bendahara
Sumber Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polman
a.. Seorang Ketua , Dengan Tugas-Tugasnya:
1. Bersama-sama pengurus lainnya bertanggung jawab atas pelaksanaan umum
yang telah ditetapkan oleh Rapat Anggota dan melaporkan hal tersebut
sedikit-sedikitnya 1 tahun sekali didepan forum Rapat Anggota
2. Memimpin, mengkoordinasikan, dan mengawasi pelaksanaan kebijaksanaan
operasional yang meliputi penyusunan petunjuk pelaksanaan mengenai:
a. Keputusan yang telah ditetapkan oleh Rapat Anggota
b. Usaha pemupukan modal serta pengembangan usaha koperasi
c. Penyediaan sarana dan pencatatan barang-barang inventaris
d. Penggunaan dana koperasi
e. Kebijaksanaan koperasi lainnya
3. Memimpin, mengkoordinasikan, dan mengawasi pelaksanaan semua tugas
para pengurus, manajer serta para karyawan koperasi
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4. Mewakili Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas didalam dan diluar
pengadilan serta menetapkan hubungan dengan indstansiinstansi terkait
lainnya
b.  Seorang Sekretarisi, Dengan Tugas-Tugasnya:
1. Menyelenggarakan berbagai macam fungsi-fungsi kesekretariatan organisasi
koperasi
2. Membuat rancangan keputusan di bidang organisasi dan personalia
3. Membantu ketua dalam pengawasan pelaksanaan tugas-tugas manajer dan
para karyawan dalam rangka pengembangan kegiatan usaha koperasi
c. Seorang Bendahara, Dengan Tugas-Tugasnya:
Pada dasarnya tugas pokok bendahara adalah mengurus kekayaan dan
keuangan koperasi, antara lain :
a. Bertanggung jawab masalah keuangan koperasi.
b. Mengatur jalannya pembukuan keuangan.
c. Menyusun anggran setiap bulan.
d. Mengawasi penerimaan dan pengeluaran uang.
e. Menyusun rencana anggaran dan pendapatan koperasi.
f. Menyusun laporan keuangan
3. Pengawas
Pengawas dipilih dari dan oleh anggota dalam forum Rapat Anggota yang terdiri
atas sekurang-kurangnya tiga orang anggota koperasi yang tidak dapat diangkat
dengan jabatan pengurus untuk masa jabatan tiga tahun.
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1. Melakukan pemeriksaan terhadap tata kehidupan organisasi koperasi yang
meliputi:
a) Pelaksanaan-pelaksanaan sendi-sendi dasar atau prinsip-prinsip koperasi.
b) Pelaksanaan anggaran dasar dan anggaran rumah tangga serta keputusan-
keputusan rapat anggota.
c) Pelaksanaan pengarsipanbuku-buku sesuai dengan yang digariskan
2. Melakukan pemeriksaan terhadap kegiatan koperasi yangmeliputi:
a) Kesesuaian antara tujuan koperasi dengan usaha koperasi.
b) Kesesuaian antara tujuan koperasi, pendapatan belanja yang telah
diputuskan oleh rapat anggota.
Tabel. 4.2
Susunan pengawas Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar
No Nama Jabatan
1 Muh. Nasir Ketua
2 Hammadiya Anggota
3 Mahmuddin Anggota
Sumber KSP “Solidaritas” Polman 2012
4. Manajer
Manajer adalah pimpinan dari semua karyawan yang dimiliki oleh koperasi.
Manajer ini meliputi:
a. Manajer umum, manajer ini bertanggung jawab terhadap semua unit yang
dimiliki oleh koperasi.
b. Manajer unit, bertanggung jawab terhadap unit masingmasing, terdiri dari:
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1) Unit simpan pinjam harian, bertanggung jawab dalam tabungan dan
pinjaman anggota maupun bukan anggota.
2) Unit simpan pinjam mingguang, bertanggung jawab dalam tabungan dan
pinjaman anggota maupun bukan anggotan
3) Unit simpan pinjam bulanan, bertanggung jawab dalam tabungan dan
pinjaman anggota maupun bukan anggota.
C. Ketenagakerjaan
a. Jumlah karyawan
Jumlah karyawan yang ada di Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali
Mandar saat ini ada 22 ( Dua Puluh Dua ) responden. Secara garis besar tenaga
kerja yang ada ada di Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas dikelompokan menjadi
dua, yaitu tenaga kerja pimpnan dan tenaga kerja operasional. Tenaga kerja
pimpinan adalah orang yang menduduki posisi sebagai manajer tiap unit simpan
pinjamnya. Sedangkan tenaga kerja operasional adalah orang-orang yang
melaksanakan pekerjaan sebagaimana yanng diperintahkan padanya oleh atasan
atau pimpinan.
b. Tingkat pendidikan karyawan
Tingkat pendidikan karyawan Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas masing-
masing tersebar pada posisi jabatan yang berbeda-beda dalam atau unit-unit yang
terdapat di KSP Solidaritas
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Tabel. 4.3
Tingkat pendidikan Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas
No Tingkat Pendididkan Jumlah ( orang )
1 Sarjana s-1 -





c. Jam kerja karyawan
Jadwal jam kerja Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas mulai dari hari senin
samapai dengan sabtu. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel. 4.4. Jadwal jam kerja karyawan Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas
No Hari Jam Kerja Istirahat
1 Senin - Kamis 08.00 - 04.00 12.00 – 12.30
2 Jum’at 08.00 – 04.00 11.30 – 13.00
3 Sabtu 08.00 – 13.00 12.00 -12.30
D. Karakteristik Responden
Gambaran umum responden bertujuan untuk mengetahui karakteristik dari
karyawan yang terpilih menjadi responden. Penggolongan karyawan didasarkan
pada tingkat pendidikan, pekerjaan, usia, dan jenis kelamin
Dibawah ini adalah analisa mengenai data responden berdasarkan kusioner, yaitu:
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Tabel. 4.5
deskriptip usia karyawan Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas














Sumber: Data Primer Yang Diolah 2012
Tabel diatas menunjukkan bahwa pegawai yang berusia 26 – 35 tahun
banyak yang menjadi responen. Hal disebabkan jumlah pegawai dalam instansi
rata-rata usia 26 – 35 tahun lebih banyak dibandingkan dengan bagian yang lain.
Tabel.4.6 deskripsi jenis kelamin karyawan Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas










Sumber: data primer yang diolah 2012
Tabel diatas menunjukkan tingkat frekuensi 77,27 % pegawai laki – laki
yang menjadi responden dalam penelitian ini, karena jumlah laki – laki jauh labih
banyak dibandingkan perempuan, organisasi lebih membutuhkan banyak laki –




deskripsi responden berdasarkan tingkat pendidikan






















Sumber: data primer yang di olah
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 22 responden tengtan tingkat
pendidikan dapat dijelaskan bahwa 13 responden (59,09 %) bertingkat pendidikan
SMU, 8 responden (36,36 %) bertingkat pendidikan SMP, 1 responden (4,54 %)
bertingkat pendidikan SD. Dari data tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa
resonden KSP Solidaritas sebagian besar bertingkat pendidikan SMU.
Tabel.4.8
deskripsi masa kerja karyawan Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas














Sumber: data primer yang di olah 2012
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhavdap 22 responden
tengtan masa kerja dapat dijelaskan bahwa 8 responden (36,36 %) bekerja selama
kurang dari 5 tahun , 9 responden (40,90 %) bekerja selama 5-10 tahun, dan 5
responden (22,72 %) bekerja selama 10 tahun keatas. Dari data tersebut dapat
diambil kesimpulan bahwa rata – rata karayawan KSP Solidaritas bekerja selama
5 – 10 tahun.
E. Analisis Deskrianptif Variabel
Pada bab sebelumnya telah diuraikan bahwa tujuan penelitian ini adalah
ingin mengetahui :
Pengaruh budaya organisasi dan perilaku individu terhadap kinerja
karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polman
Dari hasil penelitian didapatkan kumpulan data melalui teknik pengisian
kuesioner sebanyak 22 responden, dalam penelitian ini menggunakan deskripsi
variabel untuk mengungkap kondisi dari variabel-variabel dalam penelitian ini.
Selanjutnya akan diuraikan tanggapan seluruh responden terhadap
masing-masing variabel tersebut sebagai berikut :
1. Variabel Budaya Organisasi (X1)
Berdasarkan definisi operasional yang telah di utarakan bahwa budaya
organisasi adalah apa yang dipersiapkan karyawan dan cara persepsi itu
menciptakan suatu pola keyakinan, nilai dan eksepektasi. Indikatornya adalah :
1) Pekerjaan yang di lakukan sesuai dengan standar organisasi
2) Komunikasi yang terbuka antara pimpinan  dan bawahan diterapkan di
lingkungan perusahaan
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3) Jika timbul permasalahan di tempat kerja selalu diselesaikan bersama-sama
(kerja sama antar pegawai).
4) Bantuan dan dukungan dari atasan dapat memberikan pengaruh positif pada
kinerja
5) Berorientasi kepada hasil kerja yang tinggi dalam bekerja.
6) Mandiri dalam menyelesaikan pekerjaan
7) Tentang berbagi informasi pada rekan kerja dalam pelaksanaan pekerjaan.
Berdasarkan hasil jawaban kuesioner yag telah diterima dari karyawan
pada KSP “Solidaritas” Polman sebagai responden maka hasilnya sebagai berikut:
Tabel.5.1. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang pekerjaan
yang dilakukan sesuai dengan standar organisasi
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 3 13,6
2 Setuju 4 19 86,4
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
Jawaban 22 100
Tabel dia atas menunjukan bahwa para karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 86,4 % dimana karyawan ingin pekerjaan yang dilakukan sesuai standar
oraganisasi.
Tabel.5.2. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang komonikasi
terbuka antara pimpinan dan bawahan.
No Jawaban angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 6 27,3
2 Setuju 4 16 72,7
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
Jawaban 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
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Tabel di atas menunjukkan bahwa para karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 72,7 % dimana karyawan ingin komunikasi yang terbuka antara
pimpinan dan bawahan pada lingkungan kerja.
Tabel .5.3. Rekafitulasi frekuensi jawaban responden tentang permasalahan
di tempat kerja dapat diselesaikan secara bersama-sama
No Jawaban angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 9 40,9
2 Setuju 4 13 59,1
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
Jawaban 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Tabel diatas menunjukka bahwa para karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 59,1 % dimana karyawan dalam menhadapi permasalahan ditempat
kerja dapat diselesaikan secara bersama, karena karyawan merasa akan terasa
ringan dalam kebersamaan.
Tabel.5.4. Rekapitulasi frekuensi jawaban tentang bantuan dan dukungan
dari atasan dapat memberikan pengaruh positif pada kinerja
No Jawaban angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 9 40,9
2 Setuju 4 13 59,1
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
Jawaban 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Tabel diatas menunjukka bahwa para karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 59,1 % dimana bantuan dan dukungan dari atasan dapat memberikan
pengaruh positif pada kinerja
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Tabel.5.5. Rekapitulasi frekuensi jawaban tentang berorientasi kepada hasil
kerja yang tinggi dalam bekerja.
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 4 18,2
2 Setuju 4 18 81,8
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
Jawaban 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Tabel diatas menunjukka bahwa para karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 81,8 %dimana karyawan berorientasi kepada hasil kerja yang tinggi
dalam bekerja.
Tabel.5.6. Rekapitulasi frekuensi jawaban tentang mandiri dalam
menyelesaikan pekerjaan
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 5 22,7
2 Setuju 4 17 77,3
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
Jawaban 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Tabel diatas menunjukka bahwa para karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 77,3 %dimana karyawan dituntut untuk mandiri dalam menyelesaikan
pekerjaan
Tabel.5.7. Rekapitulasi frekuensi jawaban tentang berbagi informasi pada
rekan kerja dalam pelaksanaan pekerjaan.
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 2 9,1
2 Setuju 4 19 86,4
3 Ragu – ragu 3 1 4,5
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
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Jawaban 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Tabel diatas menunjukka bahwa para karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 86,4 %dimana karyawan
2. Variabel Perilaku Individu (X2)
Perilaku didefinisikan sebagai suatu sikap atau tindakan serta segala
sesuatu yang dilakukan manusia, misalnya kegiatan yang dilakukan manusia
dalam kehidupannya sehari-hari, baik bekerja dengan giat atau malas, dalam
hubunganya dengan komonikasi, misalnya bicara dengan orang lain, bertukar
pendapat, baik menerima pendapat atau menolaknya. Indikatornya adalah :
1. Tidak malu untuk belajar  pada teman  dari kesalahan demi mencapai
kinerja dan tujuan organisasi.
2. Keadaan lingkungan kerja yang menyenangkan dan upah yang sesuai,
memberikan kepercayaan bagi saya untuk meningkatkan kinerja
3. Pekerjaan yang  dilakukan sesuai dengan nilai-nilai dalam organisasi.
4. menginginkan kerja yang bersifat rutin.
5. Dalam bekerja, ingin memperoleh teman yang dapat diajak bekerja sama,
sehingga tercipta lingkungan kerja yang kompak.
6. Dalam bekerja manpu melaksanakan pekerjaan secara optimal.
7. Kemenpuan fisik mampu meningkatkan kinerja / prestasi kerja
8. Kemanpuan intelktual meningkatkan prestasi kerja
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Tabel.5.8 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang Tidak malu
untuk belajar  pada teman  dari kesalahan demi mencapai kinerja
dan tujuan organisasi
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 8 36,4
2 Setuju 4 14 63,6
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 63,6 % hal ini berarti bahwa karyawan  tersebut tidak malu belajar pada
teman untuk mencapai kinerja atau tujuan organisasi.
Tabel.5.9. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang Keadaan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan upah yang sesuai,
memberikan kepercayaan bagi saya untuk meningkatkan
kinerja
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 6 27,3
2 Setuju 4 14 63,6
3 Ragu – ragu 3 2 9,1
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 63,6 % hal ini berarti Keadaan lingkungan kerja yang menyenangkan
dan upah yang sesuai, memberikan kepercayaan bagi saya untuk meningkatkan
kinerja
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Tabel.5.10. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden Pekerjaan yang
dilakukan sesuai dengan nilai-nilai dalam organisasi.
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 3 13,6
2 Setuju 4 19 86,4
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
J 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 86,4 % hal ini berarti Pekerjaan yang  dilakukan sesuai dengan nilai-
nilai dalam organisasi.
Tabel.5.11. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden menginginkan kerja
yang bersifat rutin.
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 3 13,6
2 Setuju 4 19 86,4
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 86,4 % hal ini berarti karyawan menginginkan kerja yang bersifat rutin.
Tabel.5.12. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden Dalam bekerja, ingin
memperoleh teman yang dapat diajak bekerja sama, sehingga
tercipta lingkungan kerja yang kompak.
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 9 40,9
2 Setuju 4 13 59,1
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
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Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 59,1 % hal ini berarti Dalam bekerja, ingin memperoleh teman yang
dapat diajak bekerja sama, sehingga tercipta lingkungan kerja yang kompak
Tabel.5.13. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden Dalam bekerja,
manpu melaksanakan pekerjaan secara optimal
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 5 22,7
2 Setuju 4 16 72,7
3 Ragu – ragu 3 1 4,5
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
J 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 72,7 % hal ini berarti Dalam bekerja karyawan manpu melaksanakan
pekerjaan secara optimal.
Tabel.5.14. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden kemanpuan fisik
meningkatkan kinerja / prestasi kerja
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 7 31,8
2 Setuju 4 14 63,6
3 Ragu – ragu 3 1 4,5
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
J 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 63,6 % hal ini berarti kemanpuan fisik manpu meningkatkan kinerja
atau prestasi kerja.,
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Tabel.5.15. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden bahwa kemenpuan
intelektual manpu meningkatkan prestasi kerja
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 7 31,8
2 Setuju 4 14 63,6
3 Ragu – ragu 3 1 4,5
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
J 22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 63,6 % hal ini berarti bahwa kemanpuan intelektual karyawan manpu
meningkatkan prestasi kerja.
3. Variabel Kinerja Karyawan  (Y)
Kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya. Dapat pula diartikan sebagai hasil akhir yang bisa dinilai pada akhir
periode tertentu yang sesuai dengan tujuan organisasi. Indikatornya adalah :
1. Dalam bekerja, berusaha mewujudkan kuanitas/jumlah hasil kerja sesuai
dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan.
2. berusaha mewujudkan kualitas atau mutu hasil kerja sesuai dengan
petunjuk pemimpin
3. berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang disediakan
oleh perusahaan.
4. tanpa pengawasan atasan saya berusaha menyelesaikan pekerjaan pada
awal waktu
5. dapat mencapai kualitas kerja yang maksimal dengan memanfaatkan
fasilitas kerja yang saya miliki
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6. Walaupun mengalami kesulitan dalam bekerja tetap berusaha
melakukannya sendiri
7. Dengan kemenpuan dapat mencapai kualitas kerja diatas standar
organisasi
Tabel.5.16 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden Dalam bekerja,
berusaha mewujudkan kuanitas/jumlah hasil kerja sesuai
dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan.
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 9 40,9
2 Setuju 4 13 59,1
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 59,1% hal ini berarti Dalam bekerja, berusaha mewujudkan
kuanitas/jumlah hasil kerja sesuai dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan.
Tabel.5.17 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden berusaha
mewujudkan kualitas atau mutu hasil kerja sesuai dengan
petunjuk pemimpin
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 9 40,9
2 Setuju 4 13 59,1
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
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Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 59,1 % hal ini berarti karyawan berusaha mewujudkan kualitas atau
mutu hasil kerja sesuai dengan petunjuk pemimpin
Tabel.5.18. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden berusaha
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang disediakan
oleh perusahaan.
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 7 31,8
2 Setuju 4 15 68,2
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 68,2 % hal ini berarti karyawan berusaha menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan waktu yang disediakan oleh perusahaan.
Tabel.5.19. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tanpa pengawasan
atasan saya berusaha menyelesaikan pekerjaan pada awal waktu
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 5 22,7
2 Setuju 4 16 72,7
3 Ragu – ragu 3 1 4,5
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 72,7 % hal ini berarti karyawan tanpa pengawasan atasan saya berusaha
menyelesaikan pekerjaan pada awal waktu
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Tabel.5.20. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden dapat mencapai
kualitas kerja yang maksimal dengan memanfaatkan fasilitas
kerja yang saya miliki
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 6 27,3
2 Setuju 4 16 72,7
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 72,7 % hal ini berarti dapat mencapai kualitas kerja yang maksimal
dengan memanfaatkan fasilitas kerja yang saya miliki
Tabel.5.21. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden Walaupun mengalami
kesulitan dalam bekerja tetap berusaha melakukannya sendiri
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 7 31,8
2 Setuju 4 14 63,6
3 Ragu – ragu 3 1 4,5
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban setuju dengan
frekuensi 63,6 % hal ini berarti Walaupun mengalami kesulitan dalam bekerja
tetap berusaha melakukannya sendiri
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Tabel.5.22. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden dengan kemanpuan
karyawan dapat mencapai kualitas kerja diatas standar
organisasi
No Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat setuju 5 11 50,0
2 Setuju 4 11 50,0
3 Ragu – ragu 3 - -
4 tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju 1 - -
22 100
Sumber : Data Primer Yang Di Olah 2012
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan memilih jawaban sangat setuju
dengan frekuensi 50,0 % hal ini berarti kemanpuan karyawan dapat mencapai
kualitas kerja diatas standar organisasi.
F. Analisis Data
Berikut akan diuraikan hasil analisis sehubungan dengan data yang
diperoleh dan tujuan dari penelitian ini. Dalam hal memecahkan permasalahan
yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya dan sekaligus untuk memperoleh
jawaban berdasarkan hipotesis, maka dari data yang diperoleh berdasarkan hasil
penelitian variabel budaya organisasi (X1), variabel prilaku individu (X2), dan
variabel kinerja karyawan selanjutnya akan dianalisis.
1. Uji instrumen
1.1. Uji validitas
Uji  validitas  dilakukan  untuk  mengetahui  tingkat  kevalidan  tiap
butir pertanyaan dalam angket (kuesioner). Uji validitas dilakukan
terhadap seluruh butir pertanyaan dalam instrument, yaitu dengan cara
mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor totalnya pada masung-masing
konstruk. Teknik korelasi yang digunakan adalah korelasi product moment
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Pearson dengan pengujian dua arah (two tailed test). Data diolah dengan
bantuan program SPSS versi 16.0 dan perhitungan selengkapnya dapat
dilihat pada lampiran .
Hasil uji validitas dinabarkan pada tabel 5.1. Berikut ini:
Tabel 6.1
Hasil Uji Validitas
Berdasarkan tabel 5,1 hasil uji validitas dapat diketahui bahwa
semua nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,423)  pada taraf signifikansi 5%.
Artinya tiap item pertanyaan/indikator variabel budaya organisasi, prilaku
Variabel rhitung rtabel (5%) Keterangan
Budaya Organisasi
X1
Indikator X1.1 0,529 0,423 Valid
Indikator X1.2 0,698 0,423 Valid




Indikator X1.5 0,627 0,423 Valid
Indikator X1.6 0,473 0,423 Valid
Indikator X17 0,521 0,423 Valid
Prilaku Individu
X2
Indikator X2.1 0,487 0,423 Valid
Indikator X2.2 0,724 0,423 Valid
Indikator X2.3 0,489 0,423 Valid
Indikator X2.4 0,489 0,423 Valid
Indikator X2.5 0,646 0,423 Valid
Indikator X2.6 0,471 0,423 Valid
Indikator X2.7 0,739 0,423 Valid
Indikator X2.8 0,509 0,423 Valid
Kinerja karyawan
X3
Indikator  Y.1 0,551 0,423 Valid
Indikator  Y.2 0,598 0,423 Valid
Indikator Y.3 0,469 0,423
0,4230,423
Valid
Indikator  Y.4 0,687 0,423 Valid
Indikator Y.5 0,613 0,423 Valid
Indikator Y.6 0,465 0,423 Valid
Indikator Y.7 0,647 0,423 Valid
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individu, dan kinerja karyawan berkorelasi dengan skor totalnya serta data
yang dikumpulkan dinyatakan valid dan siap untuk dianalisis.
1.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah instrument/
indikator yang digunakan dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur
variabel. Pengujian cronbach’s alpha digunakan untuk menguji tingkat
keandalan (reliability) dari masing-masing angket variabel. Apabila nilai
cronbach’s alpha semakin mendekati 1 mengidentifikasikan bahwa
semakin tinggi pula konsistensi internal reliabilitasnya. Hasil uji
reliabilitas selengkapnya dapat dilihat pada lampiran . Adapun secara
ringkas hasil uji reliabilitas ditunjukkan dalam 5.2 berikut:
Tabel 6.2
Hasil  uji reliabilitas  memperoleh nilai koefisien reliabilitas
(rhitung) yang lebih besar dari 0.423 (rtabel). Sesuai dengan pernyataan
dinyatakan reliabel (handal) jika nilai cronbach’s  alpha lebih besar dari
0,423.  Jadi, dapat dinyatakan bahwa seluruh pernyataan dalam kuesioner
adalah reliabel (dapat diandalkan).
2. Analisis Berganda
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.887 22
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Pada  penelitian  ini  teknik  analisa  data  yang  digunakan  adalah
regresi berganda.  Teknik  analisa  ini  digunakan  untuk  mengetahui
besarnya  pengaruh antara budaya organisasi dan perilaku individu
terhadap kinerja individu pada Koperasi Simpan Pinjam “Solidaritas” di
Polman









t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.083 3.693 .293 .772
budaya organisasi .520 .225 .461 2.313 .032
perilaku individu .408 .178 .457 2.294 .033
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
Dalam penelitian ini, hasil regresi dengan menggunakan on standardized
coefficients diperoleh persamaan liniear dari hasil regresi yang didapat adalah
sebagai berikut :
Y =  1,083+ 0,520X1 + 0,408X2
59
Persamaan regresi di atas menunjukkan :
Nilai konstan sebesar1,083 menunjukkan bahwa jika kedua variabel independen
yaitu budaya organisasi dan perilaku individu, maka kinerja karyawan pada KSP
“Solidaritas” Polman akan meningkat sebesar 1,083
Koefisien b1 0,520 menunjukkan bahwa, bila budaya organisasi (X1)
bertambah 1 %, maka kinerja karyawan (Y) meningkat sebesar 0,520% (elastis)
dengan asumsi budaya organisasi konstan.
Koefisien b2,  0,408 menunjukkan bahwa, bila perilaku individu (X2)
bertambah 1%, kinerja karyawan (Y) meningkat sebesar 0,408% (elastis)
dengan asumsi perilaku individu konstan.
Setelah memperoleh nilai koefesien b1 dan b2 serta persamaan garis
regresinya, maka untuk mengukur signifikan antara variable budaya organisasi (
X1) dan perilaku individu (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan cara
menghitung koefisiennya sebagai berikut :
Table. 6.4. kinerja karyawan pada KSP “solidaritas”  Polman
(model summary)
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square Std. Error of the Estimate
1 .879a .773 .750 1.007
a. Predictors: (Constant), perilaku individu, budaya organisasi
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Dari tabel perhitungan di atas diperoleh R sebesar 0,879. Hal ini menunjukkan
bahwa kedua variabel independen yaitu budaya organisasi dan perilaku individu
dalam penelitian ini memiliki hubungan yang kuat.
Untuk mengukur derajat kecocokan atau ketepatan antara variable budaya
organisasi (X1) dan perilku individu (X2) terhadap variabel (Y) dapat dilihat dari
nilai koefisien determinasi, yaitu sebesar 0,773 atau 77,3 % yang berarti bahwa
variabel independen budaya organisasi (X1) dan variable perilaku individu (X2)
dalam penelitian ini mempengaruhi variable kinerja (Y), sedangkan selebihnya
sebesar 22,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ditemukan dalam
penelitian ini
.Uji F (Uji Secara Serentak)
Untuk menguji koefisien regresi secara menyeluruh digunakan uji F (uji
secara serentak) dengan tingkat kepercayaan 95 % atau α = 0,05 dengan proses
pengujian sebagai berikut :
1. Fhitung >     Ftabel =   Ho ditolak Ha diterima, berarti variabel X
berpengaruh terhadap variabel Y (signifikan).
2. Fhitung <     Ftabel = Ho diterima Ha ditolak, berarti variabel X tidak
berpengaruh terhadap variabel Y (tidak signifikan).
Dimana :
Ho =  Tidak terdapat hubungan yang berarti antara variabel X1 dan X2
Terhadap variabel Y.
Ha =  Terdapat hubungan yang berarti antara variabel X1 dan X2
Terhadap variabel Y
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Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 65.813 2 32.906 32.432 .000a
Residual 19.278 19 1.015
Total 85.091 21
a. Predictors: (Constant), perilaku individu, budaya
organisasi
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Tabel hasil perhitungan di atas diperoleh hasil nilai F sebesar 32.432
dengan nilai probabilitas atau signifikan sebesar 0,000. Nilai Fhitung sebesar 32.432
> Ftabel sebesar 3,42 atau signifikan F sebesar 0,000 < 5% (0,050) yang berarti
bahwa hipotesis diterima dimana hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel
independen (X1 dan X2) secara bersama-sama mempengaruhi variabel kinerja (Y)
1. Uji t
Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap produktivitas kerja sebagai variabel dependen, dilakukan
pengujian secara parsial dengan menggunakan uji t dengan proses pengujian
sebagai berikut :
1. thitung >     ttabel =   Ho ditolak Ha diterima, (signifikan)
2. thitung <     ttabel = Ho diterima Ha ditolak, (tidak signifikan)
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kinerja karyawan 1.000 .843 .842
budaya organisasi .843 1.000 .836
perilaku individu .842 .836 1.000
Sig. (1-tailed) kinerja karyawan . .000 .000
budaya organisasi .000 . .000
perilaku individu .000 .000 .
N kinerja karyawan 22 22 22
budaya organisasi 22 22 22
perilaku individu 22 22 22
Dari uji t variabel budaya organisasi didapatkan hasil yaitu :
thitung = 2,313
Menentukan LOS (level of significance) dengan α = 0,05
Dari tabel t dipeeroleh nilai ttabel sebesar 2,074, sehingga berdasarkan hasil
perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa thitung > ttabel ( 2,313>2,074) dengan
nilai probabilitas 0.000 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa budaya organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dari uji t variabel perilaku individu didapatkan hasil yaitu :
thitung = 2,294
Menentukan LOS (level of significance) dengan α = 0,05
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Dari tabel t dipeeroleh nilai ttabel sebesar 2,074, sehingga berdasarkan hasil
perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa thitung > ttabel (2,294> 2,074) dengan
nilai probabilitas 0,000 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa perilaku individu
korektif berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dari hasil persamaan tersebut dapat diperoleh penjelasan budaya
organisasi dan perilaku individu mempunyai pengaruh yang positif terhadap
kinerja pegawai karyawan pada KSP “Solidaritas” Polman,, yang dapat diartikan
budaya organisasi dan perilaku individu ditingkatkan, maka akan meningkatkan
kinerja karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polman.
Dari hasil perhitungan koefisien korelasi, diperoleh nilai R sebesar 0, 879
angka tersebut menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara budaya
organisasi (X1) dan perilaku individu (X2) terhadap kinerja karyaawan (Y) pada
KSP “Solidaritas” Polman.
Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,773 menunjukkan bahwa
variabel budaya organisasi (X1) dan perilaku individu (X2) mempengaruhi kinerja
pegawai (Y) sebesar 77,3 % sedangkan sisanya sebesar 22,7 % dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. Hal ini berarti masih ada
faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada Koperasi
Simpan Pinjam Solidaritas
Sedangkan untuk mengetahui hasil pengujian secara simultan terhadap
produktivitas kerja, maka digunakan uji “F” dengan tingkat kepercayaan 95%
dengan α = 0,05. Dari hasil perhitungan diperoleh hasil Fhitung 32,432 > Ftabel
sebesar 3,42, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi (X1)
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dan perilaku individu (X2)  mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y), yang juga dibuktikan dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 < 5%
(0,050).
Dari uraian di atas, dapat memberi penjelasan bahwa budaya organisasi
dan perilaku individu mempunyai pengaruh besar terhadap kinerja karyawan pada
KSP “Solidaritas” Polman.
Jika kinerja karyawan semakin kuat dan meningkat, maka para pegawai
akan memberikan kontribusi yang maksimal  dan dapat menyelesaikan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai apa yang ada dalam target-target.
Setelah diadakan pengujian hipotesis secara parsial dengan uji “t” dimana
kriteria pertama pengujian dua sisi tersebut pada tingkat keyakinan 95% α = 0,05
dengan derajat kebebasan  (n-2), maka hasil yang diperoleh untuk pengujian
parsial b1 dengan nilai thitung (2,313>2,074 ttabel) dengan signifikan t 0,000 <  α =
0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak yang berarti
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel budaya organisasi (X1) dengan
variabel kinerja pegawai (Y).
Untuk pengujian  parsial  b2 dengan nilai thitung >  ttabel (2,294> 2,074)
dengan signifikan t 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima
dan Ho ditolak, yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel
perilaku individu (X2) dengan variabel kinerja pegawai (Y).
Jika budaya organisasi  semakin kuat dan meningkat, maka para pegawai
akan memberikan kontribusi yang maksimal  dan dapat menyelesaikan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai apa yang ada dalam target-target.
65
Karena budaya organisasi dan perilaku individu mempunyai pengaruh.
Maka, hipotesis yang diajukan penulis yang menyebutkan :
Diduga bahwa adanya ketaatan Budaya Organisasi dan Perilaku Individu
terhadap Kinerja Karyawan Pada Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali
Mandar.
Artinya hipotesis di terima, karena secara bersama-sama terdapat
hubungan positif antara budaya organisasi dan perilaku individu dengan kinerja






Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh Budaya Organisasi dan
Perilaku Individ Terhadap Kinerja Karyawan Pada KSP “ Solidaritas” di Polman
Provinsi SulawesiBarat dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel Budaya
Organisasi dan Perilaku Individu berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Artinya, adanya ketaatan Pegawai dalam Budaya Organisasi dan
Perilaku Individu terhadap Kinerja Karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam
“Solidaritas” Di Polman Profinsi Sulawesi Barat.
B. Saran-Saran
Budaya Organisasi dan Perilaku Individu dalam bertingkah laku yang
menempatkan diri pada orgaisasi harus lebih di tingkatkan agar dapat menimalisir
pelanggaran-pelanggaran yang terjadi atau dilakukan oleh karyawan untuk dapat
meningkatkan Kinerja yang ingin dicapai oleh individu, organisasi atau organisasi
terkait.
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Jenis kelamin : Laki-laki Perempuan




Masa kerja : >5 tahun 5 – 10 tahun 10 tahun
ke atas
2b. Keterangan Penilaian:
Penilaian dilakukan menggunakan skala interval 5 titik yang terdiri dari
SS = Sangat Setuju (5)
ST = Setuju (4)
RG = Ragu-ragu/Netral (3)
STS = Tidak Setuju (2)
STS = Sangat Tidak Setuju (1)











SS ST RG TS STS
1
Saya Tidak malu untuk belajar
pada teman  dari kesalahan demi
mencapai kinerja dan tujuan
organisasi.
2
Keadaan lingkungan kerja yang
menyenangkan dan




Pekerjaan yang saya lakukan
sesuai dengan nilai-nilai
dalam organisasi.





teman yang dapat diajak bekerja
sama, sehingga
tercipta lingkungan kerja yang
kompak.
6
Dalam bekerja saya mampu
melaksanakan pekerjaan
secara optimal.




























SS ST RG TS STS
1
Pekerjaan yang saya lakukan
sesuai dengan standar organisasi
2
Komunikasi yang terbuka antara
pimpinan




bantuan dan dukungan dari
atasan dapat memberikan
pengaruh positif pada kinerja
saya
4



















SS ST RG TS STS
6
Saudara selalu berbagi informasi
pada
rekan kerja dalam pelaksanaan
pekerjaan
7
Saya selalu dituntut untuk
berorientasi














SS ST RG TS STS
1




dengan target yang ditetapkan
oleh perusahaan.
2
Dalam bekerja, saya senantiasa
berusaha



























Saya dapat mencapai kualitas





dalam bekerja saya tetap
berusaha melakukannya sendiri
7
Dengan kemampuan yang saya
miliki saya dapat mencapai
kualitas kerja diatas standar
organisasi
Tabulasi Data hasil kosioner
Budaya Organisasi ( X1) Perilaku Individu ( X2 ) Kinerja Pegawai ( Y )
1 2 3 4 5 6 7 total 1 2 3 4 5 6 7 8 total 1 2 3 4 5 6 7 total
4 4 5 5 4 4 4 30 5 4 4 4 4 4 4 3 32 5 5 4 4 4 3 4 29
4 4 4 4 5 4 4 29 5 4 4 4 5 3 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 28
4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 28
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28
4 5 5 4 4 4 4 30 4 4 4 4 5 4 5 5 35 5 5 4 4 5 4 4 31
4 4 4 5 4 4 4 29 4 4 4 4 5 4 5 4 34 4 4 4 5 4 5 4 30
4 5 4 4 4 5 4 30 4 3 4 4 4 4 4 4 31 4 4 4 4 4 4 5 29
4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 3 4 4 4 27
4 4 4 4 4 4 4 28 4 3 4 4 4 4 3 4 30 4 4 4 4 4 5 4 29
5 4 4 5 4 5 4 31 4 5 4 4 5 4 4 4 34 4 5 4 4 5 4 5 31
5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 5 5 5 5 5 5 35
4 5 5 5 4 4 4 31 4 4 5 4 4 5 5 5 36 5 4 5 4 4 5 5 32
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 5 4 4 4 4 30
4 5 5 4 5 5 4 32 5 5 4 4 5 5 4 5 37 5 4 5 5 4 4 5 32
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 5 4 4 4 5 30
4 4 4 4 4 5 4 29 5 4 5 4 4 5 4 4 35 4 5 4 4 5 4 5 31
4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 5 4 4 5 5 31
5 4 4 5 4 4 5 31 4 5 4 4 5 4 5 5 36 5 5 5 4 4 5 4 32
4 5 5 5 5 4 5 33 5 5 4 5 5 4 5 5 38 5 5 4 5 5 4 5 33
4 4 5 5 4 4 4 30 5 4 4 4 4 4 4 5 34 5 5 4 4 4 4 5 31
4 4 5 5 4 4 4 30 5 4 4 4 5 4 5 4 35 4 5 4 5 5 5 5 33
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 28
Correlations
px1.1 px1.2 px1.3 px1.4 px1.5 px1.6 px1.7
budaya
organisasi
px1.1 Pearson Correlation 1 .054 -.061 .478* .156 .417 .312 .529*
Sig. (2-tailed) .811 .787 .025 .488 .054 .157 .011
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.2 Pearson Correlation .054 1 .528* .113 .505* .399 .203 .698**
Sig. (2-tailed) .811 .011 .616 .016 .066 .366 .000
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.3 Pearson Correlation -.061 .528* 1 .436* .327 -.010 .149 .630**
Sig. (2-tailed) .787 .011 .043 .138 .965 .508 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.4 Pearson Correlation .478* .113 .436* 1 .087 -.010 .401 .630**
Sig. (2-tailed) .025 .616 .043 .700 .965 .064 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.5 Pearson Correlation .156 .505* .327 .087 1 .307 .263 .627**
Sig. (2-tailed) .488 .016 .138 .700 .165 .237 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.6 Pearson Correlation .417 .399 -.010 -.010 .307 1 -.067 .473*
Sig. (2-tailed) .054 .066 .965 .965 .165 .766 .026
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.7 Pearson Correlation .312 .203 .149 .401 .263 -.067 1 .521*
Sig. (2-tailed) .157 .366 .508 .064 .237 .766 .013
N 22 22 22 22 22 22 22 22
budaya organisasi Pearson Correlation .529* .698** .630** .630** .627** .473* .521* 1
Sig. (2-tailed) .011 .000 .002 .002 .002 .026 .013
N 22 22 22 22 22 22 22 22
Correlations
px1.1 px1.2 px1.3 px1.4 px1.5 px1.6 px1.7
budaya
organisasi
px1.1 Pearson Correlation 1 .054 -.061 .478* .156 .417 .312 .529*
Sig. (2-tailed) .811 .787 .025 .488 .054 .157 .011
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.2 Pearson Correlation .054 1 .528* .113 .505* .399 .203 .698**
Sig. (2-tailed) .811 .011 .616 .016 .066 .366 .000
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.3 Pearson Correlation -.061 .528* 1 .436* .327 -.010 .149 .630**
Sig. (2-tailed) .787 .011 .043 .138 .965 .508 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.4 Pearson Correlation .478* .113 .436* 1 .087 -.010 .401 .630**
Sig. (2-tailed) .025 .616 .043 .700 .965 .064 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.5 Pearson Correlation .156 .505* .327 .087 1 .307 .263 .627**
Sig. (2-tailed) .488 .016 .138 .700 .165 .237 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.6 Pearson Correlation .417 .399 -.010 -.010 .307 1 -.067 .473*
Sig. (2-tailed) .054 .066 .965 .965 .165 .766 .026
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.7 Pearson Correlation .312 .203 .149 .401 .263 -.067 1 .521*
Sig. (2-tailed) .157 .366 .508 .064 .237 .766 .013
N 22 22 22 22 22 22 22 22
budaya organisasi Pearson Correlation .529* .698** .630** .630** .627** .473* .521* 1
Sig. (2-tailed) .011 .000 .002 .002 .002 .026 .013
N 22 22 22 22 22 22 22 22
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
px1.1 px1.2 px1.3 px1.4 px1.5 px1.6 px1.7
budaya
organisasi
px1.1 Pearson Correlation 1 .054 -.061 .478* .156 .417 .312 .529*
Sig. (2-tailed) .811 .787 .025 .488 .054 .157 .011
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.2 Pearson Correlation .054 1 .528* .113 .505* .399 .203 .698**
Sig. (2-tailed) .811 .011 .616 .016 .066 .366 .000
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.3 Pearson Correlation -.061 .528* 1 .436* .327 -.010 .149 .630**
Sig. (2-tailed) .787 .011 .043 .138 .965 .508 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.4 Pearson Correlation .478* .113 .436* 1 .087 -.010 .401 .630**
Sig. (2-tailed) .025 .616 .043 .700 .965 .064 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.5 Pearson Correlation .156 .505* .327 .087 1 .307 .263 .627**
Sig. (2-tailed) .488 .016 .138 .700 .165 .237 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.6 Pearson Correlation .417 .399 -.010 -.010 .307 1 -.067 .473*
Sig. (2-tailed) .054 .066 .965 .965 .165 .766 .026
N 22 22 22 22 22 22 22 22
px1.7 Pearson Correlation .312 .203 .149 .401 .263 -.067 1 .521*
Sig. (2-tailed) .157 .366 .508 .064 .237 .766 .013
N 22 22 22 22 22 22 22 22
budaya organisasi Pearson Correlation .529* .698** .630** .630** .627** .473* .521* 1
Sig. (2-tailed) .011 .000 .002 .002 .002 .026 .013
N 22 22 22 22 22 22 22 22
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
px2.1 px2.2 px2.3 px2.4 px2.5 px2.6 px2.7 px2.8
perilaku
individu
px2.1 Pearson Correlation 1 .254 .250 .250 .332 .105 .144 -.032 .487*
Sig. (2-tailed) .254 .261 .261 .131 .641 .523 .888 .022
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
px2.2 Pearson Correlation .254 1 .105 .335 .541** .206 .428* .281 .724**
Sig. (2-tailed) .254 .643 .127 .009 .359 .047 .206 .000
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
px2.3 Pearson Correlation .250 .105 1 .228 -.061 .664** .291 .045 .489*
Sig. (2-tailed) .261 .643 .307 .787 .001 .189 .843 .021
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
px2.4 Pearson Correlation .250 .335 .228 1 .208 .123 .291 .045 .489*
Sig. (2-tailed) .261 .127 .307 .353 .586 .189 .843 .021
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
px2.5 Pearson Correlation .332 .541** -.061 .208 1 -.120 .609** .266 .646**
Sig. (2-tailed) .131 .009 .787 .353 .594 .003 .232 .001
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
px2.6 Pearson Correlation .105 .206 .664** .123 -.120 1 .157 .157 .471*
Sig. (2-tailed) .641 .359 .001 .586 .594 .485 .485 .027
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
px2.7 Pearson Correlation .144 .428* .291 .291 .609** .157 1 .371 .739**
Sig. (2-tailed) .523 .047 .189 .189 .003 .485 .089 .000
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
px2.8 Pearson Correlation -.032 .281 .045 .045 .266 .157 .371 1 .509*
Sig. (2-tailed) .888 .206 .843 .843 .232 .485 .089 .016
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
perilaku individu Pearson Correlation .487* .724** .489* .489* .646** .471* .739** .509* 1
Sig. (2-tailed) .022 .000 .021 .021 .001 .027 .000 .016
N 22 22 22 22 22 22 22 22 22
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
py1 py2 py3 py4 py5 py6 py7
kinerja
karyawan
py1 Pearson Correlation 1 .436* .424* .258 .113 -.078 .092 .551**
Sig. (2-tailed) .043 .049 .247 .616 .730 .682 .008
N 22 22 22 22 22 22 22 22
py2 Pearson Correlation .436* 1 -.171 .258 .736** -.078 .277 .598**
Sig. (2-tailed) .043 .446 .247 .000 .730 .211 .003
N 22 22 22 22 22 22 22 22
py3 Pearson Correlation .424* -.171 1 .145 -.199 .379 .293 .469*
Sig. (2-tailed) .049 .446 .520 .374 .082 .186 .028
N 22 22 22 22 22 22 22 22
py4 Pearson Correlation .258 .258 .145 1 .398 .330 .371 .687**
Sig. (2-tailed) .247 .247 .520 .067 .134 .089 .000
N 22 22 22 22 22 22 22 22
py5 Pearson Correlation .113 .736** -.199 .398 1 .069 .408 .613**
Sig. (2-tailed) .616 .000 .374 .067 .760 .059 .002
N 22 22 22 22 22 22 22 22
py6 Pearson Correlation -.078 -.078 .379 .330 .069 1 .169 .465*
Sig. (2-tailed) .730 .730 .082 .134 .760 .452 .029
N 22 22 22 22 22 22 22 22
py7 Pearson Correlation .092 .277 .293 .371 .408 .169 1 .647**
Sig. (2-tailed) .682 .211 .186 .089 .059 .452 .001
N 22 22 22 22 22 22 22 22
kinerja karyawan Pearson Correlation .551** .598** .469* .687** .613** .465* .647** 1
Sig. (2-tailed) .008 .003 .028 .000 .002 .029 .001
N 22 22 22 22 22 22 22 22
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).































































































































































































































































































































































































































































































































NILAI-NILAI DALAM DISTRIBUSI t
α Untuk Uji Dua Pihak (Two Tail Test)
0,5 0,20 0,10 0,05 0,02 0,01
α Untuk Uji Satu  Pihak (One Tail Test)



















































































































































































































































Pearson Correlation kinerja karyawan 1.000 .843 .842
budaya organisasi .843 1.000 .836
perilaku individu .842 .836 1.000
Sig. (1-tailed) kinerja karyawan . .000 .000
budaya organisasi .000 . .000
perilaku individu .000 .000 .
N kinerja karyawan 22 22 22
budaya organisasi 22 22 22
perilaku individu 22 22 22
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.887 22
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square Std. Error of the Estimate
1 .879a .773 .750 1.007






t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.083 3.693 .293 .772
budaya organisasi .520 .225 .461 2.313 .032
perilaku individu .408 .178 .457 2.294 .033
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
ANOVAb
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 65.813 2 32.906 32.432 .000a
Residual 19.278 19 1.015
Total 85.091 21
a. Predictors: (Constant), perilaku individu, budaya organisasi
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
